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ABSTRAK 
 
Iriyanti Dwi Hapsari. K7402092. HUBUNGAN KEPUASAN KERJA DAN 
KEDISIPLINAN DENGAN KOMITMEN ORGANISASI PADA 
KARYAWAN SPINNING I PT APAC INTI CORPORA SEMARANG 
TAHUN 2006. Skripsi. Surakarta : Fakultas Keguruan dan Ilmu Pendidikan. 
Universitas Sebelas Maret Surakarta. Mei 2007 
 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui : (1) Hubungan antara 
kepuasan kerja dengan komitmen organisasi pada karyawan spinning I PT Apac 
Inti Corpora Tahun 2006, (2) Hubungan antara kedisiplinan dengan komitmen 
organisasi pada karyawan spinning I PT Apac Inti Corpora Tahun 2006, (3) 
Hubungan antara kepuasan kerja dan kedisiplinan dengan komitmen organisasi 
pada karyawan spinning I PT Apac Inti Corpora Tahun 2006. 
Sejalan dengan tujuan penelitian tersebut maka penelitian ini 
menggunakan metode deskriptif dan bentuk penelitian kuantitatif. Populasi 
penelitian seluruh karyawan spinning I PT APAC INTI  CORPORA Semarang 
tahun 2006, sejumlah 822. Sampel diambil dengan teknik proporsional random 
sampling sejumlah 99 karyawan. Teknik pengumpulan data untuk variabel 
kepuasan kerja, kedisiplinan dan komitmen organisasi karyawan menggunakan 
angket. Adapun teknik analisis data digunakan adalah korelasi ganda.  
Berdasarkan hasil perhitungan dalam penelitian ini dapat disimpulkan : 
(1) Ada hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen 
organisasi pada karyawan spinning I PT Apac Inti Corpora Semarang tahun 2006. 
Terbukti dari rhit > rtabel atau 0,509 > 0,195 pada taraf signifikansi 5 %. (2) Ada 
hubungan yang signifikan antara kedisiplinan dengan komitmen organisasi pada 
karyawan spinning I PT Apac Inti Corpora Semarang tahun 2006. Terbukti dari 
rhit > rtabel atau 0,597 > 0,195 pada taraf signifikansi 5 %.  (3) Ada hubungan yang 
signifikan antara kepuasan kerja dan kedisiplinan dengan komitmen organisasi 
pada karyawan spinning I PT Apac Inti Corpora Semarang tahun 2006. Terbukti 
Fhit > Ftabel atau 57,773 > 3,09. 
 
 
 
 
 
MOTTO 
 
Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan, maka apabila kamu telah 
selesai dari suatu urusan, kerjakanlah dengan sungguh-sungguh urusan lain dan 
hanya kepada Allah kamu berharap. 
(QS. Al Insyirah : 6-8) 
 
Jadikan sabar dan sholat sebagai penolongmu, dan sesungguhnya yang demikian 
itu sungguh berat, kecuali bagi orang-orang yang khusyu’ 
(QS. Al Baqarah : 45) 
 
Barang siapa melalui jalan untuk mencari ilmu, maka Allah memudahkan jalan 
baginya ke surga 
(HR. Muslim) 
 
Allah SWT tidak akan pernah menelantarkan hamba-Nya. Tanamkan keyakinan 
akan petunjuk-Nya dalam setiap langkah menapaki hidup, sikapi dengan 
kebijakan hati setiap cobaan yang singgah  gar reguk kemuliaan yang  
dijanjikan-Nya 
(Penulis) 
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BAB 1 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
 Persaingan dalam dunia bisnis yang semakin ketat, mengharuskan 
perusahaan untuk dapat memiliki keunggulan kompetitif yang berkesinambungan. 
Hal tersebut dikarenakan saat ini organisasi dihadapkan pada perubahan pasar, 
semakin singkatnya daur hidup teknologi, persaingan global yang cepat, inovasi 
teknologi informasi yang kian mudah dan cepat, perubahan lingkungan sosial, 
budaya dan lingkungan politik yang sangat perlu dipertimbangkan. 
 Modal dan teknologi merupakan faktor penting untuk menciptakan 
keunggulan bersaing, tetapi karena fleksibilitas dari teknologi dan modal 
menjadikan kedua sumber tersebut mudah didapatkan. Modal dan teknologi 
peranannya tidak dapat diandalkan sepenuhnya untuk menciptakan keunggulan 
kompetitif. Pada akhirnya kualitas sumber daya manusialah yang menjadi 
tumpuan untuk mencetak keunggulan kompetitif. Harapan terhadap peran sumber 
daya manusia dilandasi suatu pemikiran bahwa sumber daya manusia mempunyai 
keunikan yang diharapkan mampu menciptakan keunggulan bersaing yang 
langgeng bagi perusahaan, disamping itu sumber daya manusia juga merupakan 
perusahaan dan faktor penentu dalam memberikan kontribusi ke arah pencapaian 
tujuan organisasi secara efektif dan efisien.  
 Dari keseluruhan sumber daya yang tersedia dalam suatu organisasi, 
baik organisasi publik atau swasta sumber daya manusialah yang paling penting 
dan sangat menentukan. Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber 
daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan, keterampilan, 
pengetahuan, dorongan daya dan karya. Satu-satunya sumber daya yang memiliki 
ratio, rasa dan karsa. Semua potensi sumber daya manusia tersebut sangat 
berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam pencapaian tujuannya. Betapapun 
bagusnya perumusan tujuan dan rencana organisasi, sepertinya hanya akan sia-sia 
belaka jika unsur sumber daya manusia di dalam organisasi terabaikan. 
 
 
 
Tercapainya tujuan atau organisasi hanya memungkinkan karena upaya para 
pelaku yang terdapat pada organisasi yang bersangkutan.   
 Demikian pentingnya sumber daya manusia bagi keberlangsungan 
perusahaan sehingga perusahaan akan berusaha mempertahankan karyawan. 
Kehilangan karyawan akan mempengaruhi perusahaan dalam kualitas produk dan 
jasa serta mendatangkan masalah dalam rekruitmen dan penempatan serta akan 
mempengaruhi profitabilitas perusahaan. 
 Perusahaan berskala internasional tentunya akan mepekerjakan 
karyawan yang mempunyai keahlian dan pengetahuan tinggi. Masalah yang sering 
dijumpai adalah bagaimana perusahaan dengan cara mudah mendapatkan 
karyawan berkualitas secara memadai. Sehingga penugasan-penugasan yang 
diberikan kepada karyawan tidak sekedar suatu penyelesaian pekerjaan semata, 
tetapi juga harus mampu memberikan kesempatan untuk berkembang terhadap 
seluruh karyawan yang ada secara merata. Dukungan perusahaan  terhadap 
karyawan mempunyai peran yang sangat penting, yang meliputi dukungan 
kesempatan fasilitas serta fleksibilitas pengembangan seluruh karyawan. Sebagian 
orang ada yang berpendapat bahwa bekerja harus dengan hati nurani, karena 
makna bekerja bukan hanya untuk kepuasan materi saja, tetapi yang lebih penting 
adalah untuk menumbuhkan potensi spiritual dan personal serta pengembangan 
aktualisasi diri. Dalam hal ini kepuasan kerja merupakan faktor yang mendukung 
tercapainya tujuan perusahaan, tanpa adanya kepuasan kerja maka karyawan tidak 
akan merasa nyaman dan bersemangat dalam melaksanakan kerjanya. 
 Untuk mempermudah pencapaian tujuan perusahaan maka dalam suatu 
perusahaan ada aturan-aturan yang mengikat karyawan, hal ini menuntut 
karyawan untuk mentaati dan melaksanakannya dengan penuh rasa 
tanggungjawab. Hal ini sangat penting karena dengan ditaatinya peraturan itu atau 
kedisiplinan yang tinggi dapat menciptakan lingkungan kerja yang tertib dan 
kondusif. Tanpa adanya kedisiplinan yang tinggi maka tujuan dari perusahaan 
akan terhambat, karyawan akan asal-asalan dalam bekerja akibat selanjutnya 
keberlangsungan perusahaan akan terancam, bisa jadi gulung tikar jika kondisinya 
seperti itu.  
 
 
 
 Demikian pula untuk mencapai tujuan perusahaan perlu adanya 
komitmen organisasi yang tertanam dalam diri karyawan. Bahkan komitmen 
organisasi saat ini menjadi syarat dalam melamar pekerjaan, yaitu calon karyawan 
diminta berjanji untuk berkomitmen terhadap perusahaan. Komitmen di awal saja 
tidaklah cukup karena dibutuhkan kontinuitas dalam berkomitmen, meskipun 
kenyataannya banyak karyawan yang belum sepenuhnya memiliki rasa terhadap 
perusahaan. Salah satunya di perusahaan Apac Inti Corpora yang sudah berskala 
internasional dan mempekerjakan banyak karyawan, dimana karyawan 
mempunyai motif yang berbeda-beda dalam bekerja.  
  Dengan melihat latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk 
mengadakan suatu penelitian dengan judul “HUBUNGAN ANTARA 
KEPUASAN KERJA DAN KEDISIPLINAN DENGAN KOMITMEN 
ORGANISASI PADA KARYAWAN SPINNING I PT APAC INTI CORPORA 
SEMARANG TAHUN 2006”. 
  
B. Identifikasi Masalah 
            Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka permasalahan yang 
muncul dapat diidentifikasikan sebagai berikut : 
1. Perusahaan yang tidak memperhatikan kepuasan kerja karyawan maka akan 
mengalami hambatan dalam mencapai tujuannya. 
2. Semakin ketatnya persaingan dalam suatu perusahaan diperlukan karyawan 
yang mempunyai komitmen yang tinggi, jika tidak ingin tersendat-sendat di 
tengah jalan. 
3. Perusahaan yang terlalu longgar terhadap karyawan, akan menghambat 
rencana-rencana yang telah ditetapkan dalam suatu perusahaan.  
4. Ketidakseimbangan layanan perusahaan terhadap karyawan dengan 
pengorbanan yang mereka lakukan akan menimbulkan sikap yang negatif. 
 
 
 
 
 
 
C. Pembatasan Masalah 
1. Ruang Lingkup Telaah 
 Agar tidak terjadi kesalahpahaman dalam penelitian, maka perlu adanya 
pembatasan masalah. Adapun pembatasan masalah tersebut adalah untuk 
menjelaskan kepuasan kerja, kedisiplinan dan komitmen organisasi. Dalam 
menjelaskan masalah-masalah tersebut dapat dirinci sebagai berikut : 
1. Kepuasan kerja adalah sikap seorang karyawan terhadap pekerjaan dan 
lingkungan kerjanya, yang meliputi gaji, promosi, supervisor, rekan kerja dan 
pekerjaan itu sendiri. 
2. Kedisiplinan adalah suatu kesadaran dan kesediaan seseorang untuk mentaati 
peraturan dan norma sosial. Dalam penelitian ini kedisiplinan meliputi tujuan 
dan kemampuan, teladan kepemimpinan, balas jasa, keadilan, waskat, sanksi 
hukuman, ketegasan, hubungan kemanusiaan.  
3. Komitmen organisasi adalah keadaan karyawan untuk tinggal pada suatu 
organisasi dengan memiliki niat untuk selalu memelihara keanggotaannya. 
Dalam penelitian ini komitmen organisasi meliputi tiga dimensi, yaitu 
komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif. 
 
2. Objek Penelitian 
 Menurut  Suharsimi Arikunto (2002 :101) bahwa “Variabel sebagai 
objek penelitian”. Berdasar pendapat tersebut, maka yang menjadi objek 
penelitian adalah kepuasan kerja sebagai variabel bebas pertama, kedisiplinan 
sebagai variabel bebas kedua, dan komitmen organisasi pada karyawan Spinning I 
PT Apac Inti Corpora Semarang sebagai variabel terikat. 
 
3. Subjek Penelitian 
 Subjek penelitian menurut Suharsimi Arikunto (2002 :114) adalah 
“Benda, hal atau tempat data atau variabel  penelitian melekat, dan yang 
dipermasalahkan”. Dengan adanya pengertian tersebut, maka subjek dalam 
penelitian ini adalah karyawan Spinning I PT Apac Inti Corpora Kabupaten 
Semarang. 
 
 
 
D. Perumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang, identifikasi dan pembatasan masalah yang 
diuraikan di muka, maka penulis dapat merumuskan permasalahan yang akan 
diteliti sebagai berikut : 
1. Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan 
komitmen organisasi pada karyawan spinning I PT Apac Inti Corpora 
Semarang tahun 2006 ? 
2. Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara kedisiplinan dengan 
komitmen organisasi pada karyawan spinning I PT Apac Inti Corpora 
Semarang tahun    2006 ? 
3. Apakah terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan 
kedisiplinan dengan komitmen organisasi pada karyawan spinning I PT Apac 
Inti Corpora Semarang tahun 2006 ? 
 
E. Tujuan Penelitian 
 Berdasarkan perumusan masalah, maka tujuan yang ingin dicapai dari 
hasil penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dengan komitmen 
organisasi pada karyawan spinning I PT Apac Inti Corpora Semarang Tahun 
2006. 
2. Untuk mengetahui hubungan antara kedisiplinan dengan komitmen organisasi 
pada karyawan spinning I PT Apac Inti Corpora Semarang Tahun 2006. 
3. Untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dan kedisiplinan dengan 
komitmen organisasi pada karyawan spinning I PT Apac Inti Corpora 
Semarang Tahun 2006. 
 
F. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat teoritis 
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan 
penulis mengenai bidang manajemen sumber daya manusia. 
 
 
 
b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah konsep-konsep dan teori-teori 
yang ada hubungannya dengan masalah yang dibahas dalam penelitian ini. 
2. Manfaat Praktis 
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran bagi 
kepala bagian personalia PT Apac Inti Corpora Semarang . 
b. Dapat dijadikan masukan bagi perusahaan dalam usaha lebih memperhatikan 
dan meningkatkan kedisiplinan dan kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
A. Tinjauan Pustaka 
1. Tinjauan Tentang Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja 
 Kepuasan kerja mewaliki evaluasi seseorang dari pekerjaannya dan 
kondisi kerja, yang memiliki peran penting dalam mendukung tercapainya tujuan 
perusahaan. Menurut Luthans (1998) bahwa “Kepuasan kerja adalah hasil 
persepsi karyawan tentang bagaimana pekerjaan mereka dapat memberikan 
sesuatu yang dianggap penting.” Karena hal ini merupakan persepsi, maka 
kepuasan kerja yang ditunjukkan seseorang berbeda dengan orang lain, 
disebabkan sesuatu yang dianggap penting oleh setiap orang adalah berbeda. 
 Menurut Robbin (1998) ”Kepuasan kerja merujuk pada sikap umum 
seorang individu terhadap pekerjaannya. Blum dalam As’ad (2002: 104) bahwa 
“Kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa 
sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan 
sosial individual di luar kerja”. 
 Menurut Davis dan Newstrom dikutip oleh Paulus Sanjaya ( 2005) 
“Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan dan emosi yang nyaman atau tidak 
nyaman yang berasal dari pandangan pegawai mengenai pekerjaannya. Menurut  
T Hani Handoko ( 2001: 193),” Kepuasan kerja ( job satisfaction) adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para 
karyawan memandang pekerjaan mereka.”  
  Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa yang 
dimaksud dengan kepuasan kerja adalah sikap seseorang terhadap pekerjaannya 
yang dicerminkan oleh keadaan emosional  positif atau menyenangkan yang 
dihasilkan dari penilaian terhadap suatu pekerjaan, dan dalam bekerja tujuannya 
tidak hanya mendapatkan imbalan berupa finansial, tetapi juga membutuhkan 
imbalan dalam bentuk lain atau non finansial.  
 
 
 
 
b. Teori-teori Kepuasan Kerja 
      1) Teori Kebutuhan Manusia Menurut Maslow 
             Pada dasarnya tingkah laku manusia timbul karena adanya suatu 
kebutuhan, dan tingkah laku tersebut mengarah pada pencapaian tujuan yang 
dapat memenuhi atau memuaskan kebutuhan itu. Terpenuhinya kebutuhan 
yang pertama, akan menyebabkan keadaan tidak seimbang pada taraf yang 
lebih tinggi, keadaan ini menimbulkan kebutuhan baru, sehingga manusia 
dikatakan tidak pernah diam. 
           Menurut Maslow dalam Gino (1993: 93) suatu motif akan 
menguasai tingkah laku seseorang bila motif yang berada dibawahnya sudah 
terpenuhi. Berikut diagram hierarki kebutuhan Maslow : 
 
 
Self 
actualization  
needs to find  
self fulfillment and   
realizeone’s potential  
 
Aesthetic needs :symmetry, 
order and beauty 
 
Cognitive needs: to know,understand,and  
explore 
 
Esteem needs: toachieve,be competent, gain  
approval and recognition 
 
Belongingness and love needs: to affiliate with others,be accepted  
and belong 
 
Safety needs ; to feel secure and safe, out of danger 
 
Physiological needs: hunger,thirst,etc. 
 
Gambar 1. Diagram Hierarki Kebutuhan Maslow 
 
Menurut A. H Maslow dalam Gino (1993: 93-94), kebutuhan yang 
harus  dipenuhi agar manusia dapat berkembang dengan baik adalah sebagai 
berikut : 1) Kebutuhan biologis, 2) Kebutuhan akan rasa aman, 3) Kebutuhan akan 
cinta kasih dan rasa memiliki, 4) Kebutuhan akan penghargaan, 5) Kebutuhan 
 
 
 
untuk tahu, 6) Kebutuhan akan keindahan, 7) Kebutuhan akan kebebasan 
bertindak 
 
 
2)  Menurut Wexley dan Yukl dalam As’ad ( 2002: 104), teori-teori tentang 
kepuasan kerja ada tiga, yaitu discrepancy theory, equity theory, dan two 
factor theory. Adapun penjelasannya sebagai berikut : 
a) Discrepancy Theory 
      Teori ini pertama kali dipelopori oleh Poerter  dalam As’ad (2002: 104). 
Yang mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih 
antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. 
      Apabila yang didapat ternyata lebih besar daripada yang diinginkan, 
maka seseorang akan menjadi lebih puas lagi  walaupun terdapat 
discrepancy, tetapi merupakan discrepancy yang positif. Sebaliknya, 
makin jauh kenyataan yang dirasakan itu di bawah standar minimum 
sehingga menjadi negatif discrepancy, maka semakin besar pula 
ketidakpuasan seseorang terhadap pekerjaan. 
      Menurut penelitian yang dilakukan oleh Wanous dan Lawyer  dalam 
As’ad (2002: 104) ditemukan bahwa sikap karyawan terhadap pekerjaan 
tergantung bagaimana discrepancy tersebut dirasakannya. 
b) Equity Theory 
      Equity theory ini dikembangkan oleh Adams  dalam As’ad (2002: 104). 
Menurut teori ini, seseorang merasa puas atau tidak puas, tergantung 
apakah ia merasakan adanya keadilan atau tidak atas suatu situasi, yang 
diperoleh seseorang dengan cara membandingkan dirinya dengan orang 
lain dalam satu tempat kerja. Apabila perbandingan tersebut tidak 
seimbang tetapi menguntungkan, bisa menimbulkan kepuasan tetapi bisa 
juga tidak. Tetapi apabila perbadingan tersebut tidak seimbang dan 
merugikan akan menimbulkan ketidakpuasan. 
c) Two Factor Theory 
 
 
 
      Teori ini pertama kali dikemukakan oleh Herzberg dalam As’ad (2002: 
105). Berdasarkan atas hasil penelitiannya, membagi situasi yang 
mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya menjadi dua 
kelompok, yaitu kelompok satisfier atau motivator dan kelompok 
dissatisfier atau hygiene factors. 
                                (1) Motivator ialah faktor-faktor atau situasi yang dibuktikannya  
sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari : prestasi, 
pengakuan, tanggungjawab, serta promosi. Dengan adanya 
faktor ini akan menimbulkan kepuasan tetapi tidak adanya 
faktor ini tidak selalu mengakibatkan ketidakpuasan. 
                                (2) Hygiene factors ialah faktor-faktor yang terbukti menjadi 
sumber ketidakpuasan, yang terdiri dari : kebijaksanaan 
perusahaan dan administrasi, supervisio techical, gaji, 
hubungan individu, kodisi kerja, keamanan kerja dan status 
Wexley dan Yukl dalam As’ad (2002) perbaikan terhadap 
kondisi atau situasi ini akan mengurangi atau menghilangkan 
ketidakpuasan, tetapi tidak akan menimbulkan suatu kepuasan. 
 
c. Faktor-faktor Kepuasan Kerja 
 Menurut Robbin (1998), faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 
kerja adalah sebagai berikut : 1) Pekerjaan yang menantang kemampuan dan 
keahlian karyawan, 2) Atasan yang memiliki kemampuan dan menghargai 
pendapat karyawan, 3) Penghargaan yang sepadan mengenai sistem gaji dan 
tingkat promosi jabatan yang adil, 4) Kondisi lingkungan kerja yang mendukung, 
5) Rekan kerja yang sportif 
 
         Menurut  As’ad (2002: 115-116) faktor-faktor yang mempengaruhi 
kepuasan kerja terdiri atas : 
1)   Faktor Psikologik 
      Merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan yang 
meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap pekerjaan, 
bakat, dan keterampilan. 
2)   Faktor sosial 
 
 
 
      Merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik antara 
sesama karyawan, dengan atasannya, maupun karyawan yang berbeda 
jenis pekerjaannya. 
3)  Faktor fisik 
      Merupakan faktor yang berhubungan dengan kodisi fisik lingkungan 
kerja dan kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan 
waktu kerja dan istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, kondisi 
kesehatan karyawan, umur. 
4)  Faktor finansial 
      Merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan 
karyawan, yang meliputi sistem dan besarnya gaji, tunjangan, fasilitas. 
 
           Menurut Luthans F (1998) faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 
kerja terdiri dari lima factor, penjelasannya sebagai berikut : 
1) Pekerjaan itu sendiri 
Keluasan pekerjaan yang dapat membuat karyawan menjalankan tugas dengan 
menyenangkan, kesempatan untuk mendengarkan, dan peluang untuk 
menerima tanggungjawab. 
2) Gaji 
Jumlah pemberian upah yang diterima dan perbandingan apakah sudah pantas 
atau wajar dengan upah yang diberikan di organisasi atau perusahaan lainnya. 
3) Kesempatan promosi  
Berkaitan dengan kesempatan untuk naik pangkat atau jabatan. 
4) Sistem supervisor 
Kecakapan supervisor dalam menangani teknik dan hal yang berhubungan 
dengan memberikan dukungan karyawan dalam bekerja.  
5) Rekan kerja 
Memperbandingkan dengan rekan kerja dalam hal cakap secara teknik dan 
dalam memberikan dukungan sesama rekan kerja.  
 
d. Konsekuensi kepuasan kerja 
 Menurut Luthans (1998) konsekuensi dari kepuasan kerja adalah 
sebagai berikut : 
1) Produktivitas 
 
 
 
      Karyawan yang tingkat kepuasan kerjanya tinggi, produktivitasnya akan 
meningkat, walaupun hasilnya tidak langsung. Ada beberapa variabel yang 
menghubungkan antara produktivitas dengan kepuasan kerja, terutama 
penghargaan. Jika karyawan menerima penghargaan yang mereka anggap 
layak, maka mereka akan merasa puas sehingga upaya untuk mencapai kinerja 
semakin tinggi. 
2) Keinginan untuk berpindah kerja 
      Jika karyawan tidak puas dengan pekerjaannya maka besar keinginan mereka 
untuk berpindah kerja. Walaupun demikian, tingkat kepuasan kerja yang 
tinggi tidak menjamin karyawan yang bekerja di organisasi tersebut tidak 
ingin pindah. 
3) Tingkat kehadiran 
      Ketika tingkat kepuasan kerja tinggi maka tingkat kehadiran rendah, 
sebaliknya ketika tingkat kepuasan rendah maka  tingkat ketidakhadiran 
tinggi. 
 
2. Tinjauan Tentang Kedisiplinan 
a. Pengertian Kedisiplinan 
 Di dalam organisasi kondisi tertib dan teratur merupakan aspek penting 
yang berkontribusi pada kelancaran organisasi dalam mencapai tujuannya. 
Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2003:193) bahwa “Kedisiplinan adalah 
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku.” 
Soegeng Prijodarminto (1992: 23) berpendapat bahwa “ Disiplin adalah 
suatu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari serangkaian perilaku 
yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan atau 
ketertiban.” Menurut T Hani Handoko ( 2002: 208) “ Disiplin adalah kegiatan 
manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasional.” 
 Dari pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kedisiplinan  adalah 
suatu sikap dan tingkah laku dari pegawai dalam melaksanakan pekerjaan dengan 
selalu mentaati peraturan organisasi dengan penuh kesadaran. 
 
 
 
b. Indikator – Indikator Kedisiplinan 
 Menurut Malayu S.P Hasibuan (2003:194) indikator yang 
mempengaruhi tingkat kedisiplinan yaitu : 
1) Tujuan dan kemampuan 
2) Teladan kepemimpinan 
3) Balas jasa  
4) Keadilan 
5) Waskat 
6) Sangsi hukuman 
7) Ketegasan 
8) Hubungan kemanusiaan 
 
 Agar lebih jelasnya akan penulis bahas satu persatu indikator-indikator 
yang mempengaruhi tingkat disiplin tersebut : 
1)  Tujuan dan kemampuan 
      Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan. 
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup 
menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan 
(pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan 
kemampuan karyawan bersangkutan, agar dia bekerja dengan sungguh-
sungguh dan berdisiplin baik untuk mengerjakannya, tetapi jika pekerjaan itu 
diluar kemampuannya atau pekerjaan itu jauh dibawah kemampuannya, 
kesungguhannya maka kedisiplinan karyawan akan rendah.  
2)  Teladan Pimpinan 
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan karyawan 
karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. 
Sebagai pemegang kendali seorang pemimpin harus memberi contoh dan 
teladan yang baik sebab dengan hal tersebut kedisiplinan karyawan akan ikut 
naik. Keteladanan yang baik akan membawa dampak kedisiplinan karyawan 
yang tinggi, sebaliknya pimpinan yang kurang berdisiplin maka akan 
membawa dampak kurangnya disiplin dalam diri karyawan.  
3)  Balas jasa 
      Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan karyawan 
karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan 
 
 
 
terhadap perusahaan atau pekerjaannya. Semakin besar balas jasa karyawan, 
semakin baik pula kedisiplinan karyawan. Besarnya balas jasa yang kurang 
memenuhi syarat atau kurang memuaskan untuk memenuhi kebutuhan 
keluarga akan menghambat tertanamnya kedisiplinan dalam diri karyawan.  
4)  Keadilan 
      Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan. Karena ego dan 
sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama 
dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar kibijaksanaan dalam 
pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman akan merangsang terciptanya 
kedisiplinan karyawan yang baik. 
5) Waskat 
      Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam 
mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Hal ini menuntut keaktifan 
atasan dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja dan 
prestasi kerja bawahan.Waskat efektif merangsang kedisiplinan dan moral 
kerja karyawan. Karyawan yang merasa mendapat perhatian, bimbingan, 
petunjuk, pengarahan, dan pengawasan dari atasannya. Dengan kebersamaan 
aktif antara atasan dengan bawahan terwujudlah kerja sama yang baik dan 
harmonis dalam perusahaan yang mendukung terbinanya kedisiplinan 
karyawan yang baik. 
6) Sanksi Hukuman 
 Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan. 
Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin takut 
melanggar peraturan-peraturan perusahaan. Sikap dan perilaku indisipliner 
karyawan ikut mempengaruhi baik atau buruknya kedisiplinan karyawan.    
7) Ketegasan 
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 
kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas bertindak 
untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi 
hukuman yang telah ditetapkan. Pimpinan yang berani bertindak tegas, 
 
 
 
menerapkan hukuman bagi karyawan yang indisipliner akan disegani dan 
diakui kepemimpinannya oleh bawahan. 
8) Hubungan kemanusiaan 
      Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama karyawan ikut 
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hubungan-
hubungan baik bersifat vertikal maupun horizontal. Terciptanya human 
relationship yang serasi akan mewujudkan lingkungan dan suasana kerjasama 
yang nyaman, sehingga memotivasi kedisiplinan dari karyawan perusahaan. 
            
             Berdasarkan uraian di atas dapat penulis simpulkan bahwa faktor-faktor 
yang mempengaruhi kedisiplinan sangat penting untuk diperhatikan terutama oleh 
pimpinan perusahaan karena hal tersebut sangat berpengaruh terhadap upaya 
perusahaan dalam mencapai tujuannya. 
 
c. Macam-macam Disiplin dalam Organisasi  
            Menurut Sondang P.Siagian ( 1996: 305-306 ) disiplin dalam organisasi 
ada dua macam yaitu : 
1) Pendisiplinan Preventif 
Pendisiplinan preventif merupakan tindakan yang mendorong para 
karyawan untuk taat kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan 
memenuhi standar yang telah ditetapkan. Hal ini melalui kejelasan dan 
penjelasan tentang pola sikap, tindakan dan perilaku yang diinginkan 
dari setiap anggota organisasi diusahakan dengan pencegahan jangan 
sampai para karyawan berperilaku negatif. 
2) Pendisiplinan korektif 
Karyawan yang nyata-nyata telah melakukan pelanggaran atas 
ketentuan-ketentuan yang berlaku atau gagal memenuhi standar yang 
ditetapkan, maka dikenakan sanksi disipliner. Berat atau ringannya 
sanksi tentunya tergantung pada bobot pelanggaran yang telah terjadi. 
 
d. Pedoman dalam Pendisiplinan 
           Dalam menerapkan pendisiplinan perlu dijalankan dengan memperhatikan 
beberapa pedoman seperti yang telah disebutkan oleh Heidjrachman Ranupandojo 
dan Suad Husnan (2002), yaitu : 
1) Pendisiplinan hendaknya dilakukan secara pribadi 
 
 
 
Dalam memberikan teguran kepada bawahan, sebaiknya tidak dilakukan 
didepan orang banyak, karena akan memalukan bawahan yang ditegur dan 
dapat menimbulkan perasaan dendam. 
2) Pendisiplinan haruslah bersifat membangun 
Teguran hendaknya diberikan dengan disertai saran tentang bagaimana 
seharusnya berbuat untuk tidak mengulangi lagi kesalahan yang sama. 
3) Pendiplinan haruslah dilakukan oleh atasan langsung dengan segera 
Dalam memberikan tindakan pendisiplinan sebaiknya jangan ditunda-dunda 
sampai masalah terlupakan. Sewaktu kesalahan masih segar atau baru saja 
terjadi, teguran akan lebih efektif daripada diberikan selang beberapa waktu. 
4) Keadilan dalam pendisiplinan sangat diperlukan 
Dalam suatu kesalahan yang sama, sebaiknya diberikan hukuman yang sama 
pula dan jangan sampai pilih kasih dalam melakukan pendisiplinan. 
5) Pimpinan tidak seharusnya memberikan pendisiplinan pada waktu bawahan 
sedang absen. 
6) Setelah pendisiplinan, sikap pimpinan haruslah wajar kembali 
Tidak dibenarkan bila setelah melakukan pendisiplinan, pimpinan bersikap 
membenci bawahan yang telah melakukan kesalahan. 
 
 
3. Tinjauan Tentang Komitmen Organisasi 
a. Pengertian Komitmen Organisasi 
 Komitmen organisasi dapat dijadikan sebagai salah satu jaminan untuk 
menjaga kelangsungan perusahaan. Komitmen organisasi adalah bentuk 
keterikatan, keterlibatan, dan keikatan karyawan pada apa yang terjadi, dan 
dialami organisasi. 
 Menurut Greenberg dan Baron (2003: 181) bahwa “Komitmen 
organisasi adalah kekuatan dari keinginan seseorang untuk  terus bekerja bagi 
suatu organisasi, karena ia membutuhkannya dan tidak bisa meninggalkan 
organisasi. Kekuatan ini ada karena mereka percaya bahwa organisasi terlalu 
mahal untuk ditinggalkan.” 
 
 
 
 Robbins (2001:140) mengatakan bahwa “Komitmen terhadap organisasi 
adalah salah satu sikap di tempat kerja” karena komitmen merefleksikan perasaan 
seseorang (suka atau tidak suka )terhadap organisasi dimana ia bekerja. 
 Menurut Richard M.Steers dalam Kuntjoro (2002) bahwa “ Komitmen 
organisasi adalah rasa identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), 
keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan 
organisasi ) dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang 
bersangkutan ) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya.” 
 Ketchan dan Strawer dalam Robinson (2005), mengatakan bahwa yang 
dimaksud dengan komitmen organisasional adalah suatu konsep yang mencari 
sifat kecintaan (attachement) yang dibentuk oleh individu terhadap pekerjaan 
organisasi mereka, juga menunjukkan seberapa jauh individu mengidentifikasi 
organisasi dan menjalankan tujuannya. Menurut Aranya dkk dalam Robinson 
(2005),”Komitmen organisasional adalah sebuah kepercayaan dan penerimaan 
terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai dari organisasi atau profesi, sebuah kemauan 
untuk menggunakan usaha yang sungguh-sungguh guna kepentingan organisasi 
profesi, kemudian sebuah keinginan untuk memelihara keanggotaan dalam 
organisasi. 
 Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi 
merupakan proses individu atau pegawai untuk terus bekerja keras dan bersikap 
aktif terhadap organisasi. 
 
b. Dimensi Komitmen Organisasi 
1) Komitmen organisasi menurut Mowday, Porter, dan Steers dalam 
Kuntjoro (2002: 2), dibedakan menjadi dua yaitu :            
a) Dimensi sikap 
(1) Identifikasi dengan organisasi yaitu penerimaan tujuan organisasi, 
dimana penerimaan ini merupakan dasar komitmen organisasi. 
Identifikasi pegawai tampak melalui sikap menyetujui 
kebijaksanaan organisasi, kesamaan nilai pribadi dan nilai-nilai 
organisasi, rasa kebanggaan menjadi bagian dari organisasi. 
(2) Keterlibatan sesuai peran dan tanggungjawab pekerjaan di 
organisasi tersebut. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan 
 
 
 
menerima hampir semua tugas dan tanggungjawab pekerjaan yang 
diberikan kepadanya. 
(3) Kehangatan, afeksi dan loyalitas terhadap organisasi merupakan 
evaluasi terhadap komitmen, serta adanya ikatan emosional dan 
keterikatan antara organisasi dengan pegawai. Pegawai dengan 
komitmen tinggi merasakan adanya loyalitas dan rasa memiliki 
terhadap organisasinya. 
b) Kehendak untuk bertingkah laku 
(1) Kesediaan untuk menampilkan usaha. Hal ini tampak melalui 
kesediaan bekerja melebihi apa yang diharapkan agar organisasi 
dapat maju. Pegawai dengan komitmen tinggi, ikut memperhatikan 
nasib organisasi. 
(2) Keinginan tetap berada dalam organisasi pada pegawai yang 
memiliki komitmen tinggi, hanya sedikit alasan untuk keluar dari 
organisasi dan berkeinginan untuk bergabung dengan organisasi 
yang telah dipilihnya dalam waktu lama. 
 
2) Dimensi komitmen organisasi menurut Allen dan Meyer dalam Kuntjoro 
(2002), dibagi menjadi tiga, yaitu : 
a) Komitmen Afektif (affective commitment) 
Komitmen afektif berkaitan dengan emosional, identifikasi dan 
keterlibatan, pegawai di dalam suatu organisasi. Komitmen ini erat 
hubungannya dengan pendekatan kesesuaian tujuan, mengacu kepada 
tingkat keinginan seseorang untuk terus berusaha bekerja pada suatu 
organisasi. Perasaan ikut memiliki perusahaan pada diri karyawan 
sangat tinggi. Secara emosional karyawan merasa sebagai bagian dari 
perusahaan. 
b) Komitmen Normatif (  normative commitment) 
Merupakan perasaan-perasaan pegawai tentang kewajiban yang harus 
ia berikan kepada organisasi. Komitmen ini erat kaitannya dengan 
pendekatan sisi pertaruhan, mengacu kepada tingkat kecenderungan 
seseorang untuk terus bekerja disebabkan karena keharusan, bukan 
karena keinginan. Jika karyawan meninggalkan pekerjaannya akan 
banyak pengorbanan yang harus dikeluarkan karyawan tersebut. 
c) Komitmen berkelanjutan (continuance commitment ) 
Komponen ini berdasarkan persepsi pegawai tentang kerugian yang 
akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi. Hal ini disebabkan 
 
 
 
oleh tekanan dari pihak lain. Tekanan ini bisa datang dari atasan yang 
kecewa bila bawahannya pindah kerja dan juga karena karyawan 
tersebut tidak ingin orang berpandangan bahwa adalah orang yang 
senang berpindah kerja. 
 
c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 
 Greenberg dan Baron ( 2000 ) menyebutkan beberapa faktor penting 
yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi, yaitu : 
1) Karakteristik pekerjaan 
            Komitmen organisasi dipengaruhi berbagai karakteristik pekerjaan. Komitmen 
cenderung lebih tinggi pada karyawan yang mempunyai tanggung jawab yang 
tinggi atas pekerjaan mereka dan kesempatan luas untuk promosi. 
2) Sifat imbalan 
Komitmen dipertinggi oleh penggunaan rencana pembagian laba ( karyawan 
menerima bonus sebanding dengan laba ) dan di atur secara adil. 
3) Adanya alternatif pekerjaan lain 
 Makin besar kesempatan karyawan untuk menemukan pekerjaan lain maka 
komitmen cenderung makin rendah. 
4) Perlakuan perusahaan terhadap pendatang baru 
Penggunaan metode rekruitmen yang tepat, komunikasi kuat serta sistem nilai 
organisasi yang jelas dapat mempengaruhi komitmen. Makin besar investasi 
perusahaan kepada seseorang dengan berusaha secara sungguh-sungguh 
mempekerjakannya maka karyawan akan berusaha untuk mengembalikan 
investasi perusahaan tersebut dengan mengekspresikan perasaan komitmen 
tehadap organisasi. 
5) Karakteristik personal 
Organisasi dengan masa jabatan lama akan semakin tinggi komitmennya 
daripada karyawan yang masa kerjanya lebih pendek. 
 
 
 
 
B. Penelitian yang Relevan 
Adapun penelitian yang relevan dengan penelitian ini yaitu penelitian 
yang dilakukan oleh Muhammad Cholil dan Asri Laksmi R (2003) yang terdapat 
di dalam jurnal perspektif , vol.8, no.1,hal :13-25, berjudul “Hubungan Kepuasan 
Kerja dan Karakteristik Individual dengan Komitmen Organisasional Tenaga 
Dosen Ilmu Ekonomi Perguruan Tinggi Swasta Di Kotamadya Surakarta. 
Kepuasan kerja terdiri dari upah, karakteristik pekerjaan, kesempatan promosi, 
sistem supervisor, kelompok kerja dan kondisi kerja. Karakteristik individu terdiri 
dari usia, jenis kelamin, pendidikan dan masa kerja. Komitmen organisasi terdiri 
dari komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen kontinuan. Hasil 
kesimpulan menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi, sedangkan antara karakteristik 
individual dan komitmen organisasi tidak terdapat hubungan yang signifikan.  
 
C. Kerangka Berpikir 
 Kerangka pemikiran pada dasarnya merupakan arahan penalaran untuk 
dapat sampai pada pemberian jawaban sementara atau masalah yang telah 
dirumuskan. 
Tujuan utama didirikannya perusahaan adalah untuk memperoleh laba 
yang maksimal untuk mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan. Untuk 
dapat mewujudkannya membutuhkan karyawan yang berkualitas mempunyai 
semangat kerja yang tinggi. 
 Karyawan akan dapat bekerja sebaik-baiknya jika kepuasan kerja 
terpenuhi. Karyawan yang mempunyai kepuasan kerja tinggi akan berusaha untuk 
memberikan karya terbaiknya untuk perusahaan sehingga dimungkinkan dalam 
diri karyawan ada rasa kepemilikan yang tinggi terhadap perusahaan. Disamping 
itu adanya kedisiplinan yang tinggi dapat mnciptakan kondisi tertib, dapat 
melakukan pekerjaan yang efisien dan efektif, sehingga akan tercipta komitmen 
organisasi yang tinggi. 
 Berdasarkan uraian tersebut, untuk menjawab permasalahan yang 
dirumuskan, maka penulis menuangkannya dalam kerangka pemikiran , yaitu : 
 
 
 
 
Kepuasan Kerja 
1. Gaji 
2. Supervisor 
3. Promosi 
4. Rekan kerja 
5. Pekerjaan itu sendiri    Komitmen Organisasi 
1. Komitmen afektif 
             2. Komitmen normatif 
   Kedisiplinan                3. Komitmen berkelanjutan 
Tujuan dan kemampuan 
1. Teladan kepemimpinan 
2. Balas jasa 
3. Keadilan 
4. Waskat 
5. Sanksi hukuman 
6. Ketegasan 
7. Hubungan kemanusiaan  
 
Gambar 2. Kerangka Pemikiran 
Keterangan : 
 Variabel independen dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja dan 
kedisiplinan, sedangkan variabel dependennya adalah komitmen organisasi.. 
Berdasarkan kerangka berpikir di atas kepuasan kerja menurut Luthans (1998) 
adalah hasil persepsi karyawan tentang bagaimana pekerjaan mereka dapat 
memberikan sesuatu yang dianggap penting. Merujuk pada definisi  tersebut, 
dalam penelitian ini kepuasan kerja adalah sikap seorang karyawan terhadap 
pekerjaan dan lingkungan kerjanya, yang meliputi beberapa hal yaitu:  gaji, 
promosi, supervisor, rekan kerja dan pekerjaan itu sendiri.          
 Kedisiplinan merupakan suatu sikap dan tingkah laku dari pegawai 
dalam melaksanakan pekerjaan dengan selalu mentaati peraturan organisasi 
dengan penuh kesadaran. Menurut Moh. As’ad (2002), kedisiplinan meliputi 
beberapa hal yaitu: tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, 
keadilan, waskat, sanksi hukuman, ketegasan.  
Komitmen organisasi merupakan proses individu atau pegawai untuk 
terus bekerja keras dan bersikap aktif terhadap organisasi. Berdasarkan kerangka 
berpikir di atas komitmen organisasi menurut definisi Allen dan Meyer dalam  
 
 
 
Kuntjoro (2002) meliputi tiga dimensi, yaitu komitmen afektif (affective 
commitment ), komitmen normatif (normative commitment), dan komitmen 
berkelanjutan (continuance commitment). Berdasarkan hal tersebut peneliti ingin 
mengetahui hubungan dari variabel kepuasan dan kedisiplinan dengan komitmen 
organisasi pada PT. Apac Inti Corpora Semarang. 
 
 
D. Hipotesis 
 Berdasarkan kajian teori dan perumusan masalah di atas, dapat 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 
1. Terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen 
organisasi pada karyawan spinning I PT Apac Inti Corpora Semarang tahun 
2006. 
2. Terdapat hubungan yang signifikan antara kedisiplinan dengan komitmen 
organisasi pada karyawan spinning I PT Apac Inti Corpora Semarang tahun 
2006. 
3. Terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan kedisiplinan 
dengan komitmen organisasi pada karyawan spinning I PT Apac Inti Corpora 
Semarang tahun 2006. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
A. Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat Penelitian 
 Tempat penelitian merupakan sumber diperolehnya data dari masalah 
yang akan diteliti. Penelitian ini dilaksanakan dengan mengambil lokasi di PT 
Apac Inti Corpora Semarang. 
2. Waktu penelitian 
Waktu penelitian ini direncanakan mulai bulan Maret 2006 sampai April 
2007, meliputi persiapan penelitian sampai penyusunan laporan penelitian. 
 
B. Metode Penelitian 
 Suatu metode penelitian dapat dikatakan baik apabila metode tersebut 
sesuai dengan masalah yang akan diteliti, sesuai dengan kemampuan peneliti juga 
sesuai dengan situasi dan kondisi dalam penelitian. Pengertian metode menurut 
Winarno Surakhmad (1998: 131) “ Metode merupakan cara utama yang 
digunakan untuk mencapai suatu tujuan. Misal untuk menguji serangkaian 
hipotesis, dengan menggunakan teknik serta cara-cara tertentu”. Sedangkan 
menurut W. Gulo (2002: 115) “untuk mengumpulkan data dari sample penelitian, 
dilakukan dengan metode tertentu, sesuai dengan tujuannya.” 
 Berdasarkan pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa metode 
penelitian adalah suatu kegiatan yang sistematis, dengan cara atau prosedur                             
yang terencana dan teratur untuk menemukan, mengembangkan dan menguji 
kebenaran suatu pengetahuan dengan menggunakan metode-metode ilmiah. 
 Menurut Winarno Surakmad (1998:131) mengatakan “Metode 
penelitian dibagi menjadi tiga yaitu : metode historic, metode deskripitif, dan 
metode eksperimental”. Sehubungan dengan hal tersebut maka peneliti 
menggunakan metode penelitian deskriptif. 
               Menurut Winarno Surakhmad ( 1998: 139 ) bahwa : 
Metode penyelidikan deskriptif tertuju pada pemecahan masalah          
yang ada pada masa sekarang. Karena banyak sekali ragam penelitian         
 
 
 
deskriptif lebih menuturkan, menganalisa, dan mengklasifikasi 
penyelidikan dengan teknik survey, teknik interview, angket, observasi, 
atau dengan teknik tes, studi kasus, studi komparatif, studi waktu dan 
gerak analisis kuantitatif, studi komparatif atau operasional. 
 
 Penelitian ini menggunakan metode diskriptif dengan teknik analisis 
kuantitatif. Penyelidikan ini menitik beratkan pengumpulan data yang 
dikuantitatifkan.  
 
C. Populasi dan Sampel 
1. Teknik Penetapan Populasi Penelitian 
 Dalam suatu penelitian terdapat populasi yang akan diteliti. Menurut 
Suharsimi Arikunto ( 2002: 108 ) “Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian 
“. Sedangkan Singgih Santoso dan Fandy Tjiptono ( 2002 : 79 ) “Populasi 
merujuk pada sekumpulan orang atau obyek yang memiliki kesamaan dalam satu 
atau beberapa hal yang membentuk masalah pokok dalam suatu riset khusus. “ 
 Berdasar jumlahnya, Suharsimi Arikunto ( 2002: 108) membedakan 
populasi menjadi “Populasi terhingga dan populasi tak terhingga.” Dimana dapat 
diuraikan sebagai berikut : 
a. Populasi terhingga adalah populasi yang elemen atau unsur terhingga sehingga 
dapat dihitung secara keseluruhan tanpa kesulitan karena adanya bagian data 
yang tak terhitung. 
b. Populasi tak terhingga adalah populasi yang semua elemen atau unsurnya tak 
terhingga sehingga mengalami kesulitan. 
 Berdasarkan pengertian di atas, maka populasi dalam penelitian ini 
adalah populasi terhingga yaitu karyawan spinning I pada PT Apac Inti Corpora 
yang berjumlah  822 orang.  
 
2. Teknik Penetapan Sampel Penelitian 
 Penelitian tidak harus meneliti semua individu dalam populasi. Tetapi 
dapat diambil sebagian saja, apabila sudah dapat mewakili populasi. Menurut 
 
 
 
Suharsimi Arikunto (2002: 109) “ Sampel adalah sebagian atau wakil yang akan 
diteliti.” 
Sehubungan dengan pengambilan sampel yang representatif, peneliti 
berpedoman pada pendapat Suharsimi Arikunto (2002 :112) sebagai berikut : 
Untuk sekedar ancer-ancer maka apabila subyeknya kurang dari 100, lebih baik 
diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Selanjutnya 
jika jumlah subyeknya besar dapat diambil antara 10-15 %, atau 20-25 % atau 
lebih, tergantung setidak-tidaknya dari : 
a. Kemampuan peneliti  dilihat dari waktu, tenaga dan dana. 
b. Sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap subyek, karena hal ini 
menyangkut banyak sedikitnya data. 
c. Besar kecilnya resiko yang ditanggung oleh peneliti. Untuk penelitian yang 
resikonya besar, tentu saja jika sampel lebih bisa, hasilnya akan lebih baik. 
Dalam penelitian  ini akan diambil pertengahan antara 10-15 % dari 
populasi yaitu 12 %, jadi sampelnya 98,64 dibulatkan menjadi 99. 
    
Data merupakan faktor yang penting dalam suatu penelitian, 
pengumpulan data dimaksudkan untuk memperoleh data atau                  
keterangan yang benar dan dapat dipercaya dalam penelitian. Untuk dapat 
mencapai validitas dan reliabilitas dalam suatu penelitian maka               
diperlukan cara dan teknik pengumpulan data yang tepat. Menurut Sanapiah 
Faisal ( 2005 : 58 ) mengatakan bahwa “Secara garis besar ada dua teknik 
pengambilan sampel yaitu teknik random / acak dan non random”. Lebih lanjut 
Sanapiah Faisal ( 2005 ) menjelaskan sebagai berikut : 
a. Teknik Random / Acak 
Agar setiap warga populasi mempunyai peluang yang sama untuk terpilih 
sebagai sampel, maka pengambilannya haruslah dengan teknik random / acak. 
Dalam hubungannya dengan teknik random tersebut, jenis-jenisnya ialah 
teknik random sederhana, teknik random atas dasar strata dan teknik random 
atas dasar himpunan. 
b.  Teknik Non Random 
 
 
 
 Rancangan sampel non probabilitas disebut juga non random, rancangan ini 
tidak menggunakan teknik random karena itu tidak didasarkan atas hukum 
probabilitas. Teknik pengambilan sampel yang termasuk dalam rancangan ini 
adalah teknik pengambilan sampel purposif, teknik pengambilan sampel 
aksidental dan teknik pengambilan sampel quota. 
 Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
proporsional random sampling. Agar representatif maka masing-masing shift 
diambil bagian yang seimbang. Dalam Spinning I ada 4 shift, yaitu sebagai 
berikut : 
Tabel 1. Pembagian Pengambilan sampel 
Jumlah karyawan per shift 12 % 
1. Shift A           219  karyawan 26 
2. Shift B            221 karyawan 27 
3. Shift C            220 karyawan 26 
4. GS                  162 karyawan 20 
                  Jumlah sampel                 99  orang 
 
D. Teknik Pengumpulan Data 
 Teknik pengumpulan data merupakan cara-cara yang digunakan untuk 
memperoleh data-data yang diperlukan dalam suatu penelitian dengan 
menggunakan alat-alat tertentu. Penulis menggunakan teknik                   
pengumpulan data melalui angket dan dokumentasi. 
1. Angket 
 Angket adalah salah satu teknik pengumpulan data dengan 
menyebarkan daftar pertanyaan tertulis untuk mendapatkan informasi yang 
dibutuhkan tentang hal-hal yang diketahui oleh responden. 
 Metode angket atau kuesioner menurut Suharsimi Arikunto  ( 2002: 
128) adalah “Sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh 
informasi dalam arti laporan tentang pribadinya, atau hal-hal lain                          
yang ia ketahui”.  
 
 
 
 
a. Jenis-jenis Angket 
           Kuesioner dapat dibedakan atas beberapa jenis tergantung pada sudut 
pandang sebagai berikut : 
    1). Dipandang dari cara menjawab 
 a). Kuesioner terbuka yaitu kuesioner yang memberi kesempatan                    
pada  responden untuk menjawab dengan kalimatnya sendiri.  
b). Kuesioner tertutup yaitu kuesioner yang sudah disediakan 
jawabannya sehingga responden tinggal memilih jawaban sesuai 
dengan pilihannya. 
    2). Dipandang dari jawaban yang diberikan 
a). Kuesioner langsung adalah kuesioner yang memberikan 
kesempatan kepada responden menjawab tentang dirinya sendiri. 
b). Kuesioner tidak langsung yaitu kuesioner dimana responden 
menjawab pertanyaan tentang orang lain. 
   3). Dipandang dari bentuknya 
a). Kuesioner pilihan ganda adalah sama dengan pengertian 
kuesioner tertutup yaitu responden tinggal memilih jawaban yang 
telah disediakan. 
b). Kuesioner isian adalah pengertiannya sama dengan kuesioner 
terbuka yaitu responden menjawab dengan kalimatnya sendiri. 
c). Chek list yaitu sebuah pertanyaan dimana renponden tinggal 
membubuhkan tanda cek ( v ) pada kolom yang telah disediakan 
sesuai dengan jawabannya. 
d). Rating scale ( Skala bertingkat ) yaitu sebuah pertanyaan diikuti 
kolom-kolom yang menunjukkan tingkatan-tingkatan. Misalnya 
dari setuju sampai tidak setuju. (Suharsimi Arikunto, 2002 : 128-
129 ). 
 
 Penggunaan angket ini memiliki kelemahan dan kelebihan, seperti yang 
diutarakan Suharsimi Arikunto ( 2000 ). Adapun kelebihan kuesioner adalah 
sebagai berikut : 
(1). Tidak memerlukan hadirnya peneliti. 
(2). Dapat dibagikan secara serentak kepada responden. 
(3). Dapat dijawab oleh responden menurut kecepatan masing-masing. 
(4). Dapat dibuat anonim sehingga responden bebas, jujur dan tidak malu-malu 
menjawab. 
(5). Dapat dibuat terstandar sehingga bagi semua responden dapat diberi 
pertanyaan yang sama. 
 
 
 
 Adapun alasan penulis menggunakan teknik pengumpulan data yang 
berupa angket ini karena : 
(1). Dengan angket dapat lebih leluasa dalam menjawab karena tidak dipengaruhi 
oleh sikap peneliti terhadap responden. 
(2). Dalam menjawab pertanyaan dapat dipertimbangkan dengan matang karena 
ada kesempatan untuk berpikir terlebih dahulu. 
(3). Data yang terkumpul lebih mudah untuk dianalisa karena pertanyaan yang 
diajukan adalah sama dan telah ditentukan lebih dahulu dalam standar 
nilainya. 
 
b. Jenis angket yang Digunakan 
 Jenis angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket tertutup dan 
langsung dengan skala bertingkat. Pemberian angka atau bobot untuk item-
item pertanyaan dalam angket yang penulis susun menggunakan skala Likert    
( Riduwan, 2004). Cara ini menetapkan bobot jawaban pada tiap-tiap item. 
Adapun pembobotannya sebagai berikut : 
a). Sangat setuju   bobot 5               Sangat Puas 
b). Setuju    bobot 4               Puas 
c). kurang setuju   bobot 3               Kurang puas 
d). Tidak setuju   bobot 2               Tidak puas 
e). Sangat tidak setuju  bobot 1              Sangat tidak puas 
  
Untuk Menghindari jawaban responden cenderung ragu-ragu yaitu 
kurang setuju ataupun kurang puas, maka dihilangkan sehingga menjadi : 
a). Sangat setuju   bobot 4            Sangat Puas 
b). Setuju    bobot 3               Puas 
c). Tidak setuju   bobot 2               Tidak puas 
d). Sangat tidak setuju  bobot 1              Sangat tidak puas 
         
 Untuk mengukur kepuasan kerja yang meliputi kepuasan kerja 
karyawan dan lingkungan kerja, termasuk di dalamnya gaji, promosi,                     
 
 
 
supervisor, rekan kerja dan pekerjaan itu sendiri digunakan instrument kuesioner 
Minnessosta satisfaction Questionare (MSQ), Weiss, Dawis, England dan 
Lofquist 1967 yang dikutip oleh Wexkly dan Yukl, 1977, dalam As’ad (2002). 
Kuesioner ini berjumlah 20 item dengan skala 1-5, dimana skala 1              
menunjukkan respon responden yang sangat tidak puas, 2 menunjukkan respon 
responden yang tidak puas, 3 menunjukkan respon responden yang                       
kurang puas,  4 menunjukan respon responden yang puas dan skala 5 menjelaskan 
respon responden yang sangat puas. 
   Daftar pertanyaan mengenai kepuasan kerja sebagaimana 
dikemukakan oleh Weiss, Dawis, England dan Lofquist  yang dikutip oleh 
Wexkly dan Yukl, dalam As’ad (2002: 117) adalah sebagai berikut : 
Ask Yourself, How satisfied am I with this aspect of my job ? 
Very Sat, means I am very satisfied with this aspect of my job. 
Sat, means I am satisfied with this aspect of my job. 
N means, I can’t decide whether I am satisfied or not with this aspect of may job. 
Dissat, means I am dissatisfied with this aspect of my job. 
Very Dissat, means I am very dissatisfied with this aspect of my job. 
 
On my present job, this is how I feel about : 
1. Being able to keep busy all the time. 
2. The chance to work alone on the job. 
3. The chance to do different things from time to time. 
4. The chance to be “somebody” in the community. 
5. The way my bass handles his men. 
6. The competence of my supervisor in making decisions. 
7. Being able to do things that don’t go against my conscience. 
8. The way my job provides for steady employment.  
9. The chance to do things for other people. 
10.  The chance to tell people what to do 
11.  The chance to do something that makes use of my abilites. 
12. The way company policies are put into practise. 
13. My pay and the amount of work I do. 
14. The chances for advancement on this job. 
15. The freedom to use my own judgment. 
16. The chance to try my own methods of doing the job. 
17. The working conditions. 
18. The way my-co workers get a long with each other. 
19. The praise I get for doing a good job. 
20. The feeling of accomplishment I get from the job.  
 
 
 
 
 Pengukuran komitmen organisasi menggunakan kuesioner yang 
dikembangkan oleh Allen dan Meyer dalam Panggabean 2002. Pada butir 
tersebut, butir-butir komitmen organisasi diperbaiki dan dimodifikasi untuk 
memperoleh pengukuran dimensi komitmen afektif, berkelanjutan dan komitmen 
normatif yang lebih baik. Pertanyaan berjumlah 24 item untuk pertanyaan 
komitmen afektif, berkelanjutan, dan normatif yang masing-masing terdiri dari 8 
(delapan) item. Pengukuran masing-masing menggunakan skala 1-5, dengan skala 
1 menunjukkan respon responden yang sangat tidak setuju, 2 menunjukkan respon 
responden tidak setuju, 3 menunjukkan respon responden kurang setuju, 4 
menunjukan respon responden setuju dan skala 5 menunjukkan respon responden 
yang sangat setuju.  
 Daftar pertanyaan mengenai komitmen organisasi sebagaimana 
dikemukakan oleh Allen dan Meyer  dalam Panggabean (2002 :140-141) adalah 
sebagai berikut : 
1. I would be very happy to spend the rest of my career in this organization. 
2. I enjoy discussing my organizaton’s problems with people outside it. 
3. I really feel as if this organization’s problems are my own. 
4. I think that I could easily become as attached to another organization as I am 
to this one. 
5. I do not feel like “part of the family” at my organization. 
6. I do not feel “emotionally attached” to this organization. 
7.  This organization has a great deal of personal meaning for me. 
8.  I  do not feel a strong sense of belonging to my organization. 
8. I am not afraid of what migt happen if I Quit my job without having another 
one lined up. 
9. It wold be very hard for me to leave my organization right now, even if I 
wanted to. 
10. Too much in my life would be ddisrupted if I decided I wanted to leave my 
organization now. 
11. It wouldn’t be too costly for me to leave my organizaton now. 
12. Right now, staying with my organizationis a matter of necessity as much as 
desire. 
13. I feel that I have too few options to consider leaving this organization. 
14. One of the few serious consequences of leaving this orgnanization would be 
the scarcity of available alternatives. 
15. One of the major reasons I continue to work for this organization is that 
leaving would require considerable personal sacrifice-another organization 
may not match the overall benefits I have here. 
16. I think that people these dys move from company to company often. 
 
 
 
17. I do not believe that a person must always be loyal to his or her organization. 
18. Jumping from organzation to organization does not seem at all unethical to 
me. 
19. One of the major reasons I continue to work for this organization is that I 
believe that loyalty  is important and therefore feel a sese of moral obligation 
to remain. 
20. If I go another offer for a better job elsewhere   I would not feel it was right to 
leave my organization. 
21. I was taught to believe in the value of remaining loyal to one organization. 
22. This were better in the days when people stayed with one organization for 
most of their careers. 
23. I do not think that wanting to be a “company man” or “company woman” is 
sensible anymore. 
 
 
c. Langkah-langkah penyusunan angket 
Langkah-langkah penyusunan angket dalam penelitian ini adalah : 
1) Menentukan tujuan yang dimaksudkan untuk mendapatkan item-item 
pertanyaan yang sesuai dengan komponen angket 
2) Merumuskan konsep dasar dari variabel penelitian 
3) Merumuskan item pertanyaan yang sekiranya dapat mengungkapkan aspek 
yang hendak diteliti 
4) Mengkonsultasikannya pada dosen pembimbing 
5) Mengadakan try out atau uji coba angket 
6) Menganalisis jawaban dari hasil try out serta melakukan uji validitas dan 
uji reliabilitas angket 
7) Memperbanyak angket yang memenuhi persyaratan validitas dan 
reliabilitas  
                                                                     (Suharsimi Arikunto, 2002) 
 Untuk mengetahui apakah angket itu baik maka harus diadakan uji 
validitas dan reliabilitas. 
a) Validitas Angket 
 Menurut Suharsimi Arikunto ( 2002: 144 ) bahwa “Validitas adalah 
suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau keshahihan suatu 
instrumen”. Suatu instrumen yang valid (shahih mempunyai validitas tinggi, 
sebaliknya instrumen yang kurang valid memiliki validitas rendah).        
 
 
 
Instrumen valid apabila dapat mengungkap data dari variabel yang                      
diteliti secara tepat. Adapun rumus yang digunakan untuk                           
menguji validitas tersebut adalah dengan rumus korelasi product moment dari          
pearson dengan angka kasar seperti yang dikemukakan oleh Suharsimi Arikunto   
( 2002: 243 ), sebagai berikut : 
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xyr  = koefisien korelasi 
n = jumlah responden 
X = skor total tiap-tiap item 
Y = skor total 
Kriteria valid : Butir pertanyaan kuesioner dinyatakan valid jika diperoleh hasil 
perhitungan rhitung  > rtabel pada taraf signifikan 5 %. 
 Berdasarkan uji coba yang dilakukan menunjukkan bahwa hasil 
perhitungan uji validitas dengan rumus product moment dibantu program spss 12 
dapat diketahui bahwa dari 60 pertanyaan, 8 item dinyatakan tidak valid karena 
rhitung < rtabel, sedangkan 52 item dinyatakan valid karena rhitung > rtabel dengan taraf 
signifikansi 5 % dan N = 30 nilai kritis 0,361. Lihat di  lampiran 6 halaman 69. 
b) Reliabilitas Angket 
 Uji ini dilakukan untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran dua 
kali atau lebih terhadap gejala yang sama, dimana hasilnya ditunjukkan oleh 
sebuah indeks yang menunjang seberapa jauh alat ukur diandalkan. Data yang 
reliabel berapa kali pun di ambil akan tetap sama hasilnya. Rumus yang 
digunakan untuk menguji reliabilitas angket dalam penelitian ini yaitu rumus 
reliabilitas alpha / cronbach alpha seperti yang dikemukakan oleh Suharsimi 
Arikunto ( 2002: 171 ) sebagai berikut : 
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k = banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 
å 2bs = jumlah varians butir 
2
1s  = varians total 
Kriteria reliabel :  
Jika hasil perhitungan diperoleh angka untuk mengetahui instrumen angket 
reliabel atau tidak maka harus dikonsultasikan dulu dengan rtabel. Jika r11 > rtabel 
maka data tersebut reliabel begitu juga sebaliknya. 
 Berdasarkan hasil uji coba angket diperoleh reliabilitas sebesar 0,847 
untuk item pertanyaan tentang kepuasan kerja (X1),  0,868 untuk item pertanyaan 
tentang kedisiplinan (X2), dan 0,826 untuk item pertanyaan tentang komitmen 
organisasi (Y). Hasil tersebut kemudian dikonsultasikan dengan rtabel pada tingkat 
signifikansi 5% dengan N = 30 dan diperoleh hasil sebesar 0,361. Karena rhitung > 
rtabel maka item pertanyaan tersebut reliabel .Lihat di lampiran 7 halaman 74. 
 
2. Dokumentasi 
 Dokumentasi dilakukan dengan cara membaca literatur, referensi, 
dokumen – dokumen maupun sumber tertulis lain yang berkaitan dengan 
penelitian yang sedang dilakukan. Metode dokumentasi adalah mencari data 
mengenai hal-hal atau variabel yang berupa catatan, transkip, buku, surat kabar, 
majalah, prasasti, notulen rapat, lengger, agenda dan sebagainya. (Suharsimi 
Arikunto, 2002 :206). Dalam penelitian ini sumber data dokumentasi yang 
dikumpulkan berupa keadaan umum perusahaan, meliputi sejarah perkembangan 
perusahaan, lokasi, struktur organisasi.  
 
E. Teknik Analisis Data 
 Setelah data terkumpul dengan lengkap dan benar, maka langkah 
selanjutnya adalah menganalisis data. Tujuan dari penganalisisan data ini adalah 
untuk menyederhanakan data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca serta 
diinterpretasikan, agar dapat menjawab hipotesis yang peneliti lakukan. 
 
 
 
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik 
analisis statistik dengan korelasi berganda. 
 
1. Uji prasyarat 
a. Uji Normalitas 
 Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah data yang dianalisa 
berbentuk sebaran normal atau tidak. Sedangkan rumus yang digunakan untuk 
menguji normalitas data digunakan uji Chi Kuadrat dengan rumus sebagai berikut 
: 
 
 
Keterangan : 
=2x Chi Kuadrat 
=of frekuensi yang diperoleh dari data 
=hf frekuensi yang diharapkan 
Kriteria uji : 
Apabila dari perhitungan harga tabelxhitungx 22 ³  , maka ada perbedaan yang 
meyakinkan antara of dengan hf , sehingga sebaran normal. Apabila dari 
perhitungan harga tabelxhitungx 22 £ , maka tidak ada perbedaan yang 
meyakinkan antara of dengan hf , sehingga sebaran tidak normal.
 
                                                                               (Suharsimi Arikunto, 2002: 259) 
 
b. Uji Linearitas  
Untuk mendeteksi adanya hubungan linier antara variabel X dan Y 
digunakan rumus : 
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Keterangan : 
)(GJK       =  menyatakan jumlah kuadrat galat 
)(TCJK     = menyatakan jumlah kuadrat tuna cocok 
Df             = derajat kebebasan (setiap variabel mempunyai derajat berbeda-beda) 
-   untuk tuna cocok ( )TC  = k-2 
- untuk galat = n-k 
)(TCRJK  = menyatakan rata-rata jumlah kuadrat tuna cocok 
 
 Uji linier digunakan untuk mengetahui apakah model linier yang 
diambil betul-betul cocok dengan keadaan atau tidak. Kriteria uji adalah jika 
Fhitung < Ftabel, maka regresinya linier. (Sudjana, 2001: 17)  
 
 
 
c. Uji Independensi 
 Rumus yang digunakan untuk diuji independensi antara X1 dan X2 
adalah rumus korelasi Product Moment dari Karl Pearson sebagai berikut : 
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        (Sudjana, 2001: 47) 
21xrx  = koefisien korelasi antara X1 dan X2 
X1         = variabel Kepuasan kerja 
 X2           = Variabel Kedisiplinan 
 N         = Jumlah subyek penelitian 
Kriteria uji : 
Jika rhitung < rtabel, maka X1 dan X2 merupakan variabel tidak saling tergantung atau 
independen. 
 
2. Uji Hipotesis 
 Untuk menguji kebenaran hipotesis maka digunakan metode statistik 
korelasi berganda sebagai berikut : 
a. Menguji hipotesis pertama 
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                                                                                            (Riduwan, 2004: 139) 
Keterangan :  
YXr 1     = Koefisien antara prediktor 1 (X1) dengan kriterium Y  
=å 1X   Jumlah skor prediktor 1  
Yå   =   Jumlah skor kriterium  
N         =  Jumlah subyek 
Hipotesis : 
 
 
 
Ha = Terdapat hubungan yang signifikan antara Kepuasan kerja  dengan    
komitmen organisasi. 
Ho  = Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara  kepuasan kerja  dengan  
komitmen organisasi. 
 
Kriteria uji :  
Jika rhitung > rtabel pada taraf signifikansi 5 % maka Ho ditolak yang berarti terdapat 
hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja  dengan komitmen organisasi.  
 
b. Menguji hipotesis kedua 
 
    
( ) ( )( )
( ){ } ( ){ }å åå å
ååå
--
-
=
222
2
2
2
22
2
YYNXXN
YXYXN
r YX  
                                                                                            (Riduwan, 2004: 139) 
Keterangan :  
YXr 2       =  Koefisien antara prediktor 2 (X2) dengan kriterium Y  
=å 2X   Jumlah skor prediktor 2 
åY   =   Jumlah skor kriterium  
N   =  Jumlah subyek 
 
Hipotesis : 
Ha  =  Terdapat hubungan yang signifikan antara Kedisiplinan  dengan komitmen 
organisasi. 
Ho  = Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara Kedisiplinan  dengan 
komitmen organisasi.  
 
Kriteria uji :  
Jika rhitung > rtabel pada taraf signifikansi 5 % maka Ho ditolak yang berarti terdapat 
hubungan yang signifikan antara kedisiplinan dengan komitmen organisasi. 
 
 
 
 
c. Menguji hipotesis ketiga 
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Keterangan : 
=yxRx 21 Koefisien antara prediktor 1 (X1) dan 2 (X2) dengan Y 
yrx1      = Koefisien antara prediktor 1 (X1) dengan Y 
yrx2      = Koefisien antara prediktor 2 (X2) dengan Y 
21xrx   = Koefisien antara prediktor 1 (X1) dengan prediktor 2 (X2) 
 
d.  Uji keberartian korelasi ganda dengan uji F untuk menentukan signifikan atau     
ada tidaknya korelasi 
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Keterangan : 
R = Koefisien korelasi ganda 
k  = banyaknya variabel bebas 
n  = ukuran sampel 
F  = harga F garis regresi 
                                                                                                 (Riduwan, 2004: 142) 
Hipotesis : 
Ha = Terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan 
kedisiplinan dengan komitmen organisasi.  
Ho = Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan 
kedisiplinan secara bersama-sama dengan komitmen organisasi. 
Kriteri uji : 
Jika Fhitung³Ftabel  pada taraf signifikansi 5% maka Ho ditolak yang berarti 
terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan kedisiplinan secara 
bersama-sama dengan komitmen organisasi. 
 
 
 
BAB IV 
HASIL PENELITIAN 
 
   Analisis data dalam menyusun skripsi ini bertujuan untuk menjawab 
rumusan masalah yang telah ditetapkan, untuk mencapai tujuan penelitian yang 
sudah tercantum di depan dan dalam menganalisa menggunakan sejumlah alat 
analisa yang akan membantu pembuktiannya. 
 
A. Analisis Deskriptif 
 Tujuan analisis deskriptif adalah untuk menjelaskan atau 
mendeskripsikan karakteristik masing-masing variabel yang diteliti. Deskripsi 
data penelitian dapat dilihat pada lampiran 12 halaman 117. 
 1.  Deskripsi Data Variabel Kepuasan Kerja (X1) 
Tabel 2. Distribusi Frekuensi Nilai Angket Variabel Kepuasan Kerja (X1) 
Klas Interval fi xi fixi (xi-M) (xi-M)2 fi.(xi-M)2 
64 - 67 1 66 65.5 15.76 248.30 248.30
60 - 63 2 62 123.0 11.76 138.24 276.48
56 - 59 12 58 690.0 7.76 60.18 722.16
52 - 55 16 54 856.0 3.76 14.12 225.91
48 - 51 32 50 1584.0 -0.24 0.06 1.88
44 - 47 30 46 1365.0 -4.24 18.00 539.94
40 - 43 4 42 166.0 -8.24 67.94 271.75
36 - 39 2 38 75.0 -12.24 149.88 299.75
Jumlah 99  4925   2586.18
Keterangan tabel : 
  Berdasarkan dari hasil perhitungan yang dilakukan terhadap data dari 
variabel kepuasan kerja diperoleh sebagai berikut : 
a. Data yang terkumpul menghasilkan nilai terendah 36 dan nilai tertinggi 
67. 
b. Rata-rata hitung = 49,74242, standar Deviasinya atau SD = 5, 13708; 
median atau nilai tengah = 49,19 dan modusnya 47,9. 
              Dari data pada variabel kepuasan kerja dapat disusun dalam histogram 
sebagai berikut : 
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Gambar 3. Histogram nilai angket variabel Kepuasan Kerja (X1) 
 
2.  Deskripsi Data Variabel Kedisiplinan (X2) 
 Tabel 3. Distribusi Frekuensi Nilai Angket Variabel Kedisiplinan (X2) 
Klas Interval fi xi fixi (xi-M) (xi-M)2 fi.(xi-M)2 
56 - 59 1 57.5 57.5 16.48 271.8 271.75
52 - 55 1 53.5 53.5 12.48 155.9 155.87
48 - 51 9 49.5 445.5 8.48 72.0 647.93
44 - 47 20 45.5 910 4.48 20.1 402.28
40 - 43 26 41.5 1079 0.48 0.2 6.11
36 - 39 29 37.5 1088 -3.52 12.4 358.33
32 - 35 11 33.5 368.5 -7.52 56.5 621.25
28 - 31 2 29.5 59 -11.52 132.6 265.20
Jumlah 99  4061    2728.73
Keterangan tabel : 
       Berdasarkan dari hasil perhitungan yang dilakukan terhadap data dari 
variabel kepuasan kerja diperoleh sebagai berikut : 
a. Data yang terkumpul menghasilkan nilai terendah 28 dan nilai tertinggi 
56. 
b. Rata-rata hitung atau M = 41,01515, standar Deviasinya atau SD = 
5,276756; median atau nilai tengah = 40,53 dan modusnya 38,9. 
           Dari data pada variabel Kedisiplinan dapat disusun dalam histogram 
sebagai berikut : 
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Gambar 4. Histogram nilai angket variabel Kedisiplinan (X2) 
 
3. Deskripsi Data Variabel Komitmen Organisasi (Y) 
Tabel 4. Distribusi frekuensi nilai angket variabel Komitmen Organisasi (Y) 
                             
 Klas Interval fi xi fixi (xi-M) (xi-M)2 fi.(xi-M)2  
 73 - 76 1 74.5 74.5 16.89 285.2 285.23 
 69 - 72 2 70.5 141 12.89 166.1 332.25 
 65 - 68 6 66.5 399 8.89 79.0 474.07 
 61 - 64 22 62.5 1375 4.89 23.9 525.83 
 57 - 60 22 58.5 1287 0.89 0.8 17.38 
 53 - 56 29 54.5 1581 -3.11 9.7 280.69 
 49 - 52 14 50.5 707 -7.11 50.6 707.95 
 45 - 48 3 46.5 139.5 -11.11 123.5 370.37 
 Jumlah 99   5704   2993.78 
 Keterangan tabel : 
           Berdasarkan dari hasil pe rhitungan yang dilakukan terhadap data dari 
variabel komitmen organisasi diperoleh sebagai berikut : 
a. Data yang terkumpul menghasilkan nilai terendah 45dan nilai tertinggi 73. 
b. Rata-rata hitung atau M = 57,611111, standar Deviasinya atau SD = 
5,527093; median atau nilai tengah = 56,98 dan modusnya 55,2. 
           Dari data pada variabel Komitmen Organisasi dapat disusun dalam 
histogram sebagai berikut : 
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Gambar 5. Histogram nilai angket variabel Komitmen Organisasi (Y) 
 
C. Pengujian Persyaratan Analisis Data 
             Sebelum data dianalisis, ada beberapa asumsi yang harus dipenuhi untuk 
dapat diteruskan dalam pengujian hipotesis. Uji persyaratan dalam analisis ini 
adalah sebagai berikut : 
 
1. Uji Normalitas 
a. Uji Normalitas Data Variabel Kepuasan Kerja (X1) 
            Hasil uji normalitas data variabel kepuasan kerja (X1) diperoleh dengan 
menghitung rumus chi kuadrat pada taraf signifikansi 5% dengan dk = 5, didapat 
harga x2 tabel = 11,07, sedangkan harga x2 dari hitungan 9,94. Dengan demikian 
harga x2 hitungan lebih kecil dari x2 tabel, jadi variabel kepuasan kerja (X1) 
penyebaran data normal. Perhitungan selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 13 
halaman 123. 
b.  Uji Normalitas Data Variabel Kedisiplinan (X2) 
             Hasil uji normalitas data variabel kedisiplinan (X2) diperoleh dengan 
menghitung rumus chi kuadrat pada taraf signifikansi 5% dengan dk = 5, didapat 
harga x2 tabel = 11,07, sedangkan harga x2 dari hitungan 4,02. Dengan demikian 
harga x2 hitungan lebih kecil dari x2 tabel, jadi variabel kedisiplinan (X2) 
 
 
 
penyebaran data normal. Perhitungan selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 13 
halaman 124. 
 
c. Uji Normalitas Data Variabel Komitmen Organisasi (Y) 
            Hasil uji normalitas data variabel komitmen organisasi (Y) diperoleh 
dengan menghitung rumus chi kuadrat pada taraf signifikansi 5% dengan dk = 5, 
didapat harga x2 tabel = 11,07, sedangkan harga x2 dari hitungan 5,45. Dengan 
demikian harga x2 hitungan lebih kecil dari x2 tabel, jadi variabel komitmen 
organisasi (Y) penyebaran data normal. Perhitungan selengkapnya dapat dilihat 
pada lampiran 13 halaman 125. 
             Dari hasil uji normalitas diatas dapat diketahui bahwa harga x2 hitung dari 
ketiga variabel ternyata lebih kecil dari x2 tabel pada taraf signifikansi 5 % dengan 
demikian berarti data dapat diproses untuk dianalisis lebih lanjut. 
 
2. Uji Linearitas Keberartian 
a. Uji linearitas dan keberartian Kepuasan Kerja (X1) dan Komitmen Organisasi 
(Y) 
            Setelah dibuat tabel kerja dan dilakukan perhitungan sesuai dengan 
rumusnya,diperoleh hasil sebagai berikut: 
1) JK (G)   = 1689,6  5) RJK (TC) = 20,98 
2) JK (TC) = 440,64  6) RJK (C )   = 22,23 
3) Df (TC)  = 21   7) Fhitung        = 0,94 
4) Df (G)     = 76   8) Ftab            = 1,72 
             Berdasarkan hasil perhitungan diketahui  bahwa Fhit untuk uji 
linearitas adalah sebesar 0,94, sedangkan pada taraf signifikansi 5 % dengan 
dk pembilang 21 dan dk penyebut 76 diperoleh Ftabel sebesar 1, 72. Dengan 
demikian bentuk garis regresi variabel kepuasan kerja (X1) dengan variabel 
komitmen organisasi (Y) adalah linear.  
 
b. Uji linearitas dan keberartian Kedisiplinan (X2) dan Komitmen Organisasi (Y) 
            Setelah dibuat tabel kerja dan dilakukan perhitungan sesuai dengan 
rumusnya,diperoleh hasil sebagai berikut: 
 
 
 
1) JK (G)    = 1403,05  5) RJK (TC) = 22,42 
2) JK (TC)  = 448,36  6) RJK (C )   = 18,22 
3) Df (TC)  = 20   7) Fhitung        = 1,23 
4) Df (G)     = 77   8) Ftab            = 1,72 
           Berdasarkan hasil perhitungan  diketahui bahwa Fhit untuk uji linearitas 
adalah sebesar 1,23, sedangkan pada taraf signifikansi 5 % engan dk 
pembilang 21 dan dk penyebut 76 diperoleh Ftabel sebesar 1, 72. Dengan 
demikian bentuk garis regresi variabel kedisiplinan (X2) dengan variabel 
komitmen organisasi (Y) adalah linear. 
 
3. Uji Independensi 
            Untuk  menguji independensi antara variabel kepuasan kerja (X1) dan 
kedisiplinan (X2) digunakan perhitungan korelasi product moment.  
          Dari hasil perhitungan korelasi product moment diperoleh harga rx1x2 = 
0,128 sedangkan pada tabel dengan N = 99 dan taraf signifikansi 5 % didapat 
harga r tabel = 0,195. Dengan demikian harga rx1x2 lebih kecil dari harga r tabel 
atau 0,128 < 0,195. Jadi antara variabel kepuasan kerja dan variabel kedisiplinan 
tidak ada korelasi atau independen. Perhitungan selengkapnya dapat dilihat pada 
lampiran 19 halaman 140. 
 
C. Pengujian hipotesis 
            Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui apakah hipotesis yang 
telah diajukan diterima atau ditolak. Pengujian hipotesis dilakukan setelah data 
yang akan dianalisis dengan korelasi telah memenuhi ketiga syarat tersebut diatas.  
Berikut hasil tabel ringkas nilai r : 
Tabel 4. Hasil ringkas nilai r 
Variabel Nilai r Nilai F Hipotesis 
 independen  dependen  rhit rtab Fhit Ftab 
1 X1 
(Kepuasan 
kerja) 
Y 
(Komitmen 
organisasi) 
0,509 0,195 - - 
2 X2 
(Kedisiplinan) 
Y 
(Komitmen 
0,597 0,195 - - 
 
 
 
organisasi) 
3 X1 & X2 
(Kepuasan 
kerja & 
Kedisiplinan ) 
Y 
(Komitmen 
organisasi) 
0,739 0,195 57,773 3,09 
 
Lebih jelasnya perhitungan dapat dijabarkan sebagai berikut : 
a. Pengujian hipotesis yang pertama 
            Berdasarkan hasil perhitungan uji hipotesis yang pertama diperoleh 
harga koefisien korelasi rx1y = 0,509, lalu dari hasil perhitungan tersebut 
dikonsultasikan dengan rtabel pada   db = 97 dan taraf signifikansi 5 % 
diperoleh harga sebesar 0,195. Dari hasil tersebut maka dapat disimpulkan 
bahwa rhitung > rtabel, berarti terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi. Perhitungan selengkapnya dapat dilihat pada 
lampiran 20 halaman 141. 
b. Pengujian hipotesis yang kedua 
             Berdasarkan hasil perhitungan uji hipotesis yang kedua diperoleh 
harga koefisien korelasi rx2y = 0,597, lalu dari hasil perhitungan tersebut 
dikonsultasikan dengan rtabel pada db = 97 dan taraf signifikansi 5 % diperoleh 
harga sebesar 0,195. Dari hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa rhitung 
> rtabel, berarti terdapat hubungan yang signifikan antara kedisiplinan dengan 
komitmen organisasi. Perhitungan selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 
20 halaman 142. 
c.   Pengujian hipotesis yang ketiga 
             Berdasarkan hasil perhitungan uji hipotesis yang ketiga diperoleh 
harga koefisien korelasi ganda R = 0,7390, dilanjutkan dengan uji F diperoleh 
hasil 57,773. Dari hasil perhitungan tersebut dikonsultasikan dengan Ftabel 
pada dk = 2 dan taraf signifikansi 5 % diperoleh harga sebesar 3,09. Dari hasil 
tersebut maka dapat disimpulkan bahwa F hitung > F tabel, berarti terdapat 
hubungan yang signifikan antara Kepuasan kerja dan kedisiplinan secara 
bersama-sama terhadap komitmen organisasi. Perhitungan selengkapnya 
dapat dilihat pada lampiran 20 halaman 143. 
 
 
 
 
D. Pembahasan Analisis Data 
 
1. Hubungan antara Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 
Berdasarkan hasil analisis data statistik diketahui korelasi sederhana rx1y 
= 0,509 dan r2 = 0,259. Karena rhitung > rtabel yaitu 0,509 > 0,195, sehingga 
koefisien korelasi tersebut mempunyai keberartian (signifikan).  
Berdasarkan hasil penelitian tersebut terkait dengan rx1y menunjukkan 
bahwa hal yang paling nampak adalah hubungan rekan kerja yang harmonis. 
Karyawan yang mempunyai hubungan dengan rekan kerja secara baik maka akan 
merasa nyaman dalam bekerja. Hal tersebut akan meningkatkan loyalitas terhadap 
perusahaan dan rasa peduli akan apa yang terjadi dalam perusahaan. Sebaliknya 
hal yang paling rendah adalah berkaitan dengan gaji. Gaji yang diterapkan 
perusahaan sudah sesuai dengan standar upah minimum, tetapi karyawan masih 
merasa kurang. Hal tersebut bisa jadi karena kebutuhan karyawan tidak tak 
terbatas, sedangkan alat pemenuhannya terbatas dalam hal ini adalah gaji yang 
diterima. Ini sesuai dengan teori kebutuhan manusia menurut Maslow.  
 
2. Hubungan antara Kedisiplinan dengan Komitmen Organisasi 
Untuk korelasi sederhana  rx2y = 0,597 dan r
2 = 0,356. Karena rhitung > 
rtabel yaitu 0,597 >0,195, sehingga koefisien korelasi tersebut mempunyai 
keberartian (signifikan).  
Hasil penelitian untuk rx2y menunjukkan bahwa hal yang paling nampak 
pada karyawan adalah sanksi hukum yang sesuai dengan peraturan. Penerapan 
sanksi hukuman yang tegas dan disesuaikan dengan pelanggaran yang dilakukan 
karyawan yang patuh pada aturan, sehingga keterikatan dengan perusahaan akan 
tercipta. Karyawan akan lebih bersikap hati-hati dalam bekerja dengan 
ditegakkannya sanksi hukuman. Sebaliknya diketahui bahwa keteladanan dari 
pimpinan ternyata masih rendah. Padahal untuk terciptanya keteraturan 
keteladanan pimpinan sangat penting, sebab bawahan akan bercermin atau 
mencontoh atasannya.  
 
 
 
 
3. Hubungan antara Kepuasan Kerja dan Kedisiplinan secara bersama-sama 
dengan Komitmen Organisasi 
Untuk korelasi ganda diperoleh hasil R = 0,739 dan R2 = 0,5462. Harga 
tersebut lalu dilakukan pengujian dengan uji F, hasil uji keberartian dengan uji F 
diperoleh harga Fhitung = 57,773, sedangkan Ftabel = 3,09. Karena Fhitung > Ftabel 
yaitu 57,773 > 3,09, sehingga koefisien korelasi tersebut mempunyai keberartian 
(signifikan).   
Hasil penelitian untuk R atau korelasi ganda sebesar 0, 739. Hal ini 
menunjukkan hubungan kepuasan kerja dan kedisiplinan secara bersama-sama 
dengan komitmen organisasi tergolong tinggi atau kuat. Dalam hal ini hubungan 
rekan kerja yang harmonis dan penegakkan sanksi hukuman yang sesuai dengan 
peraturan secara bersama-sama berhubungan dengan komitmen organisasi.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB V 
SIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN 
A. Simpulan 
  Bertitik tolak dari landasan teori dan analisa data mengenai hubungan 
kepuasan kerja dan kedisiplinan terhadap komitmen organisasi pada karyawan PT. 
Apac Inti Corpora kabupaten Semarang, maka hasil penelitian dapat disimpulkan 
sebagai berikut : 
1. Ada hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
karyawan Spinning I pada PT Apac Inti Corpora kabupaten Semarang tahun 
2006. Hal ini ditunjukkan dengan rhitung lebih besar dari rtabel (0,509 > 0,195).  
Berdasarkan kesimpulan ini bisa memberikan gambaran bahwa karyawan yang 
dalam bekerja mempunyai kepuasan kerja yang tinggi dapat meningkatkan 
komitmen organisasi. 
2. Ada hubungan yang signifikan antara kedisiplinan dan komitmen organisasi 
karyawan Spinning I pada PT Apac Inti Corpora kabupaten Semarang tahun 
2006. Hal ini ditunjukkan dengan rhitung lebih besar dari rtabel (0,597 > 0,195).   
Berdasarkan kesimpulan ini bisa memberikan gambaran bahwa karyawan yang 
dalam bekerja mempunyai kedisiplinan  yang tinggi dapat meningkatkan 
komitmen organisasi. 
3. Ada hubungan yang signifikan antara Kepuasan kerja dan kedisiplinan secara 
bersama-sama dengan komitmen organisasi karyawan Spinning I pada PT 
Apac Inti Corpora kabupaten Semarang tahun 2006. Hal ini ditunjukkan 
dengan Fhitung lebih besar dari Ftabel (57,773 >3,09). Berdasarkan kesimpulan ini 
bisa memberikan gambaran bahwa karyawan yang dalam bekerja mempunyai 
kepuasan kerja yang tinggi diimbangi dengan kedisiplinan  yang tinggi dapat 
meningkatkan komitmen organisasi. 
 
B. Implikasi Hasil Penelitian 
 Keberhasilan suatu perusahaan sangat tergantung kepada tenaga 
kerjanya, karena tenaga kerja merupakan sumber yang paling penting bagi 
 
 
 
perusahaan. Tenaga kerja yang dimaksud adalah karyawan perusahaan sebagai 
perencana, penggerak, perubah dan pengendali. 
 Maka dengan kepuasan kerja yang tinggi dan didukung kedisiplinan 
yang disesuaikan dengan kemampuan karyawan akan membuat karyawan merasa 
senang sehingga berusaha bekerja dengan baik, yang akhirnya akan meningkatkan 
komitmen organisasi terhadap perusahaan dan dapat menjembatani dalam 
pencapaian tujuan perusahaan.  
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan 
kedisiplinan mempunyai hubungan yang signifikan dengan komitmen organisasi 
karyawan Spinning I PT Apac Inti Corpora Kabupaten Semarang Tahun 2006. 
Dari uraian itu dapat diimplikasikan bahwa untuk meningkatkan komitmen 
organisasi karyawan diperlukan dua variabel, yaitu kepuasan kerja dan 
kedisiplinan.  
 Kepuasan kerja dan kedisiplinan mempunyai hubungan langsung 
dengan komitmen organisasi karyawan Spinning I PT Apac Inti Corpora 
Kabupaten Semarang. Maksudnya bahwa untuk meningkatkan komitmen 
organisasi karyawan dapat juga tercapai hanya dengan didukung oleh kepuasan 
kerja. Hal ini disebabkan karena tingginya kepuasan kerja dapat diketahui melalui 
beberapa faktor yang tidak berkaitan dengan kedisiplinan. Faktor-faktor tersebut 
yaitu gaji, supervisor, promosi, rekan kerja dan pekerjaan itu sendiri dapat 
mendorong karyawan untuk meningkatkan komitmen organisasi, dalam hal ini 
yaitu tertanamnya loyalitas dan rasa kepemilikan terhadap perusahaan.  
 Begitu pula variabel kedisiplinan dapat langsung berhubungan dengan 
peningkatan komitmen organisasi karyawan Spinning I PT. Apac Inti Corpora 
Kabupaten Semarang. Maksudnya untuk meningkatkan komitmen organisasi 
dapat tercapai hanya dengan didukung oleh kedisiplinan. Pemberlakuan peraturan 
yang sesuai tujuan dan kemampuan, terdapatnya keadilan, terjalinnya hubungan 
kemanusiaan dan perhatian atau teladan dari pimpinan akan membuat karyawan 
merasa nyaman dan aman dalam bekerja. Berbagai kondisi tersebut sangat 
representatif untuk tumbuhnya komitmen karyawan terhadap perusahaan. 
 
 
 
 
C. Saran 
               Berdasarkan simpulan dan implikasi diatas, maka dapat disarankan 
sebagai berikut : 
1. Bagi perusahaan 
a  PT Apac Inti Corpora khususnya di Spinning I hendaknya mempertahankan 
kepuasan kerja yang sudah dirasakan karyawan dan berusaha 
meningkatkannya secara terus menerus sehingga karyawan akan merasa 
nyaman dan senang dalam bekerja.  
b. PT Apac Inti Corpora khususnya di Spinning I hendaknya memperbaiki 
dalam penerapan kedisiplinan, perlu adanya peningkatan dari berbagai 
jajaran sehingga keteraturan dalam perusahaan dapat terlaksana baik dan 
membawa dampak positif yang besar dalam pencapaian tujuan perusahaan. 
c. PT Apac Inti Corpora khususnya di Spinning I  supaya komitmen organisasi 
yang sudah ada dapat terus mengikat dalam diri karyawan hendaknya 
berusaha meningkatkan pemberian dorongan atau rangsangan bagi 
karyawan, terutama terkait kepuasan kerja dan kedisiplinan perlu benar-
benar diperhatikan. 
 
2. Bagi karyawan  
    a. Sebagai karyawan hendaklah menyadari bahwa perusahaan bukan merupakan 
tempat untuk memenuhi segala kebutuhan individu akan tetapi sebagai 
karyawan seharusnya menyesuaikan diri dengan menemukan peluang untuk 
berkembang melalui kebijaksanaan-kebijaksanaan perusahaan dan berusaha 
mematuhi peraturan yang telah ditetapkan. 
b. Sebagai karyawan hendaknya senantiasa menjaga komitmen terhadap 
organisasi dan berusaha untuk memberikan karya terbaik untuk perusahaan 
sebab maju tidaknya suatu perusahaan tergantung dari karyawannya, 
kesuksesan perusahaan akan berdampak langsung pada keterjaminan kerja 
karyawan. 
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